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ABSTRACT 
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superior communications as well as to make development proposals regarding 
the problematic parts detected in the research. 
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The research was executed as a quantitative questionnaire survey for the staff 
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2015 and to the professional and managerial employees as well as the superi-
ors via email at the same time. A total of 90 people returned the questionnaire. 
 
The research reveals that the respondents were happy with their own work 
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1 JOHDANTO 
Ihmiset viestivät jatkuvasti, tapahtui se kasvokkain, kirjallisesti, sähköisesti 
tai kehonkielellä. Viestintä on monimuotoinen käsite, johon liittyy kaikki ih-
misten kommunikointi työpaikoilla, kotona tai harrastuksissa. Työpaikoilla 
viestintää tapahtuu organisaatiotasolla pysty- ja vaakasuuntaan eri yksiköiden 
ja sidosryhmien välillä. Viestintä yhdistää kaikkia yrityksiä ja vaikuttaa niiden  
toimintaan perustuksista lähtien. Yrityksiä ei olisi olemassa ilman viestintää. 
(Juholin 2013, 22.) 
 
Yrityksen viestintä jaetaan ulkoiseen ja sisäiseen viestintään. Ulkoisella vies-
tinnällä tarkoitetaan kaikkea yrityksen viestintää sen ulkoisille sidosryhmille, 
kuten asiakkaille. Sisäistä viestintää tapahtuu yrityksen sisällä esimerkiksi 
henkilöstölle. Viestinnän merkitys on erityisen tärkeä, jotta henkilöstö pysyisi 
ajan tasalla yrityksessä tapahtuvista asioista ja työpaikalle saataisiin luotua 
toimiva työyhteisö, jonka olemassaolo edistää myös henkilöstön työhyvin-
vointia. (Honkala, Kortetjärvi-Nurmi, Rosenström & Siira-Jokinen 2010, 8– 
10.) 
1.1 Työn rajaus ja tutkimusongelma 
Tämä opinnäytetyö käsittelee suomalaisen konepajayrityksen sisäisen viestin-
nän eri osa-alueiden toimivuutta. Työ on rajattu koskemaan Suomessa sijait-
sevan tehtaan päivittäistä sisäistä viestintää sen eri osastojen sisällä ja välillä.  
 
Päätutkimusongelma on: 
 
- Kuinka yrityksen sisäinen viestintä toimii henkilöstön näkökulmasta? 
 
Alatutkimusongelmia ovat: 
 
- Ovatko työntekijät tyytyväisiä sisäiseen viestintään? 
- Kuinka sisäistä viestintää voisi kehittää? 
- Miten esimiesviestintä toimii?  
1.2 Työn tavoite, tutkimusmenetelmät ja rakenne 
Työn tavoitteena oli selvittää, kuinka toimeksiantajayrityksen sisäinen viestin-
tä ja sen eri osa-alueet toimivat nykyhetkellä, ja kuinka niiden toimintaa voisi 
mahdollisesti kehittää tulevaisuudessa, jotta ne toimisivat parhaalla mahdolli-
sella tavalla. 
 
Tämä opinnäytetyö muodostuu teoria- ja tutkimusosuudesta. Työn teoriaosuus 
rakentuu sisäisen viestinnän tavoitteista ja tehtävistä, tiedottamisesta ja kana-
vista, esimiesviestinnän merkityksestä ja sen eri osa-alueista sekä muutosvies-
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tinnästä. Tutkimusosuus suoritetaan kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, jo-
ka käsittää väittämiä sisäisestä viestinnästä ja sen osa-alueista. Kyselyn vii-
meinen kohta on avoin kysymys, jolla halutaan saada esille vastaajien omia 
ajatuksia yrityksen sisäisen viestinnän toimivuudesta ja antamaan mahdolli-
sesti myös kehitysehdotuksia.  
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2 SISÄINEN VIESTINTÄ 
Yritysten viestintää sen sisäisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa voidaan 
kutsua useilla termeillä, kuten yritysviestintä, organisaatioviestintä tai ylei-
simmin käytetty yhteisöviestintä (engl. Organizational Communication and 
Public Relations). Yhteisöviestinnän englanninkielisestä nimestä voidaan kui-
tenkin parhaiten päätellä, että siinä yhdistyvät yritysten sisäinen ja ulkoinen 
viestintä. Yrityksiä ei olisi olemassa ilman viestintää, koska se kattaa kaiken 
yrityksen kommunikoinnin. (Juholin 2013, 27.)  
 
Sisäinen viestintä määritellään yrityksen sisäisten sidosryhmien välillä tapah-
tuvana vuorovaikutuksena ja kommunikointina, jossa vaihdetaan jonkinlaista 
tietoa tai sanomaa. Jotta viestintää voi tapahtua, tarvitaan aina lähettäjä, vas-
taanottaja tai vastaanottajat, tietoa ja kanava tai väline, jolla tieto voi kulkea. 
(Rai & Rai 2009, 5–6.) 
 
Sisäisen viestinnän prosessi toimii seuraavalla tavalla: 
 
 
Kuvio 1. Sisäisen viestinnän prosessi. (Mukailtu Rai & Rai 2009, 5–7.) 
 
Sisäisen viestinnän prosessi alkaa lähettäjästä, jolla on tarve lähettää viesti tie-
tystä syystä ja tietylle ihmiselle. Seuraavaksi lähettäjä laatii viestin ja enkoo-
daa sen valitsemansa kanavan vaatimalla tavalla. Käytännössä tämä tarkoittaa, 
että esimerkiksi sähköpostissa viesti kirjoitetaan sähköiseen muotoon ja puhe-
linkeskustelussa viesti enkoodataan sanoiksi. Lähettäjä valitsee kanavan sillä 
Lähettäjä	  
Viestin	  laatiminen	  
Enkoodaus	  
Kanavan	  valinta	  Vastaan-­‐	  ottaja	  
Dekoodaus	  
Palautteen	  antaminen	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perusteella, millä uskoo viestin vastaanottajan saavan sen parhaiten tietoonsa 
tai ymmärtävän sen. Vastaanottaja saa viestin ja dekoodaa sen. Dekoodaus 
tarkoittaa vastaanottajan tekemää tulkintaa viestistä. Lähettäjä toivoo vaikut-
tavansa vastaanottajaan tietyllä tavalla, mikä saattaa tarkoittaa että lähettäjä 
voi esimerkiksi haluta muuttaa vastaanottajan tuntemuksia jostakin asiasta tai 
aiheuttaa viestillään tietynlaista toimintaa. Dekoodauksen jälkeen, vastaanot-
taja antaa lähettäjälle palautetta viestistä reagoimalla tietyllä tavalla ja vas-
taamalla viestiin. (Rai & Rai 2009, 5–7.) 
2.1 Sisäisen viestinnän tavoitteet ja tehtävät 
Sisäisen viestinnän tehtävät määritellään jokaisessa yrityksessä eri tavoilla. 
Samaa kaikille yrityksille kuitenkin on se, että sisäisen viestinnän tehtävät 
koostuvat yrityksen tavoitteista, eli mitä he haluavat viestinnällään saavuttaa. 
Siksi voidaankin sanoa, että yrityksen sisäisen viestinnän pääasiallinen tehtä-
vä on auttaa yrityksen ydintoimintoja toimimaan sekä tarjota tarvittavaa tukea 
sen perustehtäville. Viestinnän suunnittelussa tuleekin ottaa huomioon yrityk-
sen toiminta-ajatuksesta löytyvät missio, visio ja arvot. Missio määrittelee yri-
tyksen olemassaolon syyn ja sen tehtävät. Siinä kiteytyy yrityksen perusidea, 
ja se luo pohjaa kaikelle yrityksen toiminnalle. Visio tarkoittaa sitä mihin yri-
tys haluaa tulevaisuudessa pyrkiä. Visio on myös syy sille miksi työtehtäviä 
tehdään tietyllä tavalla tai miksi niitä ylipäätään tehdään. Viimeinen kohta 
yrityksen mission ja vision rinnalla, on arvot. Organisaation arvot muodostu-
vat yrityksen itse määrittelemistä, mutta myös työntekijöiden omista arvoista. 
Vaikka arvoja ei aina noteerata, ovat ne silti olemassa ja liittyvät tiukasti yh-
teen yrityksen strategiatyön kanssa. (Honkala ym. 2010, 10–11.) 
 
Yrityksen strategiaa suunniteltaessa on otettava huomioon tavoite- sekä todel-
liset arvot. Tavoitearvot ovat nimensä mukaisesti niitä arvoja, joita yritykses-
sä tavoitellaan, ja todelliset arvot niitä, jotka ovat jo olemassa. Arvot kertovat 
työntekijöille miten asiat toivotaan hoidettavan, eli ne antavat suuntaviivat 
kaikelle toiminnalle. Arvot sisältävät myös periaatteita, joita yrityksen tulee 
noudattaa kaikessa toiminnassaan. Sisäisen viestinnän tehtävä on siis antaa 
tukea yrityksen ydintoiminnoille, tehtäville, missiolle, visiolle ja arvoille sekä 
mukautua jatkuvasti, jotta se toteuttaa mahdollisimman hyvin tehtäväänsä. 
(Honkala ym. 2010, 10–11.)  
 
Vaikka yrityksen missio, visio ja arvot voidaan kokea myös sen ulkoisen vies-
tinnän tehtäviksi, on sisäisen viestinnän tehtävä jalkauttaa nämä aatteet, jotta 
ne näkyvät yrityksestä myös ulospäin. Mission, vision ja yrityksen arvot 
omaksunut työntekijä pystyy vakuuttamaan myös asiakkaat ja muut tärkeät 
sidosryhmät yrityksen tavasta tehdä töitä sekä sen luotettavuudesta. Suoma-
laiset konepajateollisuuden yritykset listaavat missioikseen uusien ja kestävi-
en ratkaisujen sekä paremman teknologian kehittämisen. Käytännössä missi-
oksi listataan asioita, jotka ovat yksinkertaisia, helposti saavutettavia ja käy-
tännönläheisiä sekä kuvastavat yrityksen nykytilaa. Visiossa näkyy yrityksen 
toivomukset tulevaisuuden saavutusten suhteen ja siksi se onkin enemmän ha-
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jallaan kuin missio. Käytännössä vision tulee olla yksinkertainen ja muistetta-
va, mutta myös tarpeeksi haastava sekä motivoiva. Johtavan aseman säilyttä-
minen ja alan parhaaksi pääseminen ovat alasta riippumatta kaksi yritysten 
eniten käyttämää visiota, koska ne kuvastavat yritysten tahtoa kasvaa ja me-
nestyä, mutta eivät kuitenkaan kuvaile yrityksen visiota kovinkaan konkreetti-
sesti tai täsmällisesti. Yrityksen arvojen tulee olla yksinkertaisia, jotta ne ovat 
helppo omaksua. Arvoja voivat olla esimerkiksi rehellisyys, luotettavuus, jat-
kuva kehittyminen, kunnioitus, tehokkuus tai hyvinvoiva henkilöstö. (Kehus-
maa 2010, 76–81; Wärtsilä 2015; Metso 2015.) 
 
Sosiaalinen vuorovaikutus on yksi yrityksen sisäisen viestinnän tehtävistä, 
mutta ainut, johon yritys ei pysty itse suoranaisesti vaikuttamaan. Sosiaalinen 
vuorovaikutus, toisin sanoen puskaradio, on nopeaa viestintää työpaikalla. 
Sosiaaliseen vuorovaikutukseen kuuluu työasioiden ohella myös muu työnte-
kijöiden välinen viestintä. Sosiaalisen vuorovaikutuksen onnistumista voidaan 
mitata sosiaalisen pääoman tai yhteisöllisyyden määrällä, joka on esimiehen 
johtamisen ja työntekijöiden suhteiden summa. Työyhteisöllä, jonka sosiaali-
nen pääoma on korkea, on henkisesti terveitä työntekijöitä, jotka ovat tuotteli-
aita. Yhteisöllisen työyhteisön tulokset heijastuvat myös yrityksen tulokseen, 
koska se vaikuttaa työntekijöiden kautta asiakkaisiin. (Manka & Larjovuori 
2013, 8–10; Åberg 2000, 100–101, 103.) 
2.2 Sisäinen tiedottaminen 
Sisäinen tiedottaminen on merkki työntekijästään välittävästä työyhteisöstä 
sekä yrityksen toiveesta luoda työpaikalle keskustelua ajankohtaisista asioista 
ja ennen kaikkea rakentaa mahdollisimman toimiva työyhteisö, jossa henki-
löstöllä on hyvä olla. Työntekijät hyötyvät yrityksen sisäisestä tiedottamisesta 
erilaisilla tavoilla. Muun muassa oman työtehtävän muutokset ja kehittymi-
nen, yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat sekä alan muutokset tulevat työn-
tekijän tietoon sisäisen tiedottamisen avulla. Sisäisen tiedottamisen tärkeyttä 
ja siitä saatavia etuja ei vielä täysin ymmärretä yrityksissä ja isoissa organi-
saatioissa, mutta siihen on aina hyvä palata, kun työntekijöiden motivaatio ja 
työyhteisön ilmapiiri heikkenee. Sisäisen tiedottamisen vaikutukset työyhtei-
sön hyvinvointiin ovat suurempia kuin uskotaan ja siksi kaikissa yrityksissä ei 
niihin panostetakaan. On kuitenkin todistettu, että mikäli työntekijät kokevat 
saavansa tietoa yrityksestä ja omasta työtehtävästään, ovat he entistä motivoi-
tuneempia työhönsä ja viihtyvät myös paremmin työpaikalla. Yritykseen us-
kova työntekijä vakuuttaa myös asiakkaat, mikä vaikuttaa suoraan yrityksen 
kokonaistulokseen. (Honkala ym. 2010, 183–184.) 
2.3 Yhteistoimintalaki 
Yhteistoimintalaki on laki, joka määrittää kuinka toimia tietyissä tilanteissa 
työpaikalla. Se sitouttaa vähintään 20 henkilön yritykset tiedottamaan työnte-
kijöilleen muun muassa erilaisista työntekijöille kuuluvista asioista, kuten yri-
tyksen nykytilanteesta, tulevaisuuden suunnitelmista sekä mahdollisista irti-
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sanomisista. Yhteistoimintalaki mahdollistaa työnantajan ja työntekijöiden 
tiiviimmän yhteistyön, jossa pääpainona on parantaa työntekijöiden hyvin-
vointia ja työoloja. Lain tarkoituksena on luoda työpaikalle luottamuksellinen 
ilmapiiri ja tehdä työntekijöistä entistä tyytyväisempiä. Käytännössä yhteis-
toimintalaki toimii sillä tavalla, että luovutettavat tiedot annetaan henkilöstös-
tä valitulle luottamusmiehelle tai luottamusvaltuutetulle. Luovutettavia tietoja 
ovat esimerkiksi yrityksen taloudellinen tilanne, ulkopuolisen työvoiman 
käyttö sekä palkka- ja työsuhdetiedot. (Juholin 2008, 145–147.)  
2.4 Sisäisen viestinnän kanavat 
Kuten ylempänä jo esitettiin, kanavan valinta on olennainen osa viestinnän 
prosessin toteutumisessa. Sisäisen viestinnän kanavia on lukemattomia, joten 
on tärkeää että yritykset kartoittavat ensi- ja toissijaiset kanavat sekä koulut-
tavat henkilöstön tarpeen tullen käyttämään niitä. Ihmiset joutuvat käsittele-
mään lukemattomia asioita työpäivänsä aikana, jotka kuormittavat mieltä. 
Mielen ylikuormitusta kutsutaan informaatioähkyksi, joka voi aiheutua muun 
muassa sähköpostin tulvasta, melusta työpaikalla tai jopa netin käytöstä.  Toi-
nen työpaikkoja vaivaava ongelma on informaatiokatkokset. Informaatiokat-
koksia tapahtuu, kun yritys ei ole määritellyt ensisijaisia sisäisen viestinnän 
kanaviaan ja kun työntekijät käyttävät sitä kanavaa, jonka parhaiten hallitse-
vat. Tällöin tieto ei saavuta niitä ihmisiä, joille se on tarkoitettu. (Satyanaray-
an 2008, 7; Terveystalo 2013.) 
2.4.1 Suulliset viestintäkanavat 
Suullisia viestintäkanavia ovat esimerkiksi: 
 
• esimiesviestintä 
• kehityskeskustelut 
• kokoukset, palaverit ja osastokokoukset 
• tiedotustilaisuudet 
• johdon viestintä 
• verkostot 
• puskaradio 
• ay-luotot. 
 
Osastokokous on nimensä mukaisesti kokous, johon osallistuvat kaikki tietyn 
osaston työntekijät. Osastokokoukselle on tyypillistä, että se järjestetään 
säännöllisesti, esimerkiksi kerran viikossa ja se suunnitellaan aina hyvin etu-
käteen. Kokouksessa käsiteltävät asiat ovat operatiivisia, mutta myös yleiset 
asiat voivat kuulua esityslistaan. Koska osastokokoukseen osallistujat työs-
kentelevät melko lähekkäin ja tuntevat toisensa, on kokoukselle ominaista re-
hellisten mielipiteiden julki tuominen. Ryhmädynamiikan ansiosta myös ne-
gatiivisempien asioiden käsittely on osastokokouksissa helpompaa. (Juholin 
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2001, 133–134; Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2011, 110; Åberg 
2000, 174–175.) 
 
Tiedotustilaisuus on luonteeltaan virallinen tilaisuus, jossa yrityksen toimitus-
johtaja tai muu johtoryhmän jäsen tiedottaa kaikille työntekijöilleen jostakin 
tärkeästä asiasta. Tiedotustilaisuus järjestetään ainoastaan, kun sille on tarvet-
ta ja valmistellaan huolellisesti etukäteen, koska käsiteltävät asiat koskettavat 
koko yrityksen toimintaa. Tiedotustilaisuus on myös hyvä hetki työntekijöille 
päästä kyselemään mieltä askarruttavia asioita toimitusjohtajalta tai johdolta, 
koska muulloin vuorovaikutus voi olla melko vähäistä. Mikäli tiedotustilai-
suus järjestetään jonkin negatiivisen asian kertomiseksi, on johdon hyvä muis-
taa, että asian käsittelyä tulisi jatkaa esimerkiksi osastokokouksissa, koska 
mielipiteiden ilmaiseminen on siellä helpompaa, kuin kaikkien työntekijöiden 
kuullen tiedotustilaisuudessa. (Juholin 2001, 136; Kortetjärvi-Nurmi ym. 
2011, 111; Åberg 2000, 176.) 
 
Johdon viestintä tarkoittaa yrityksen ylimmän johdon viestintää aivan yrityk-
sen alimmalle tasolle saakka. Johtajien jalkautuminen työntekijöiden tasolle 
on tärkeää, koska muuten heidän välillä oleva vuorovaikutus on monissa or-
ganisaatioissa olematonta. Käytännössä johtajat voivat kiertää organisaation 
eri osastoilla ja keskustella työntekijöiden kanssa heidän mieltä painavista 
asioista. Henkinen etäisyys kapenee ja syntyy ilmapiiri, jossa muillakin asioil-
la on merkitystä, kuin pelkästään yrityksen tuloksilla. Johtajien toiminta mää-
rittää pitkälti koko yrityksen organisaatiokulttuurin. (Juholin 2001, 135–136; 
Åberg 2000, 175.) 
 
Verkostot tarkoittavat niitä suhteita, joita yrityksen sisällä syntyy työntekijöi-
den välille. Yhteisöllisyys sekä yhteistyö kasvavat hyvien sisäisten verkosto-
jen sisällä. Sisäisten verkostojen tavoitteena on saada työntekijät jakamaan 
tietoa toisilleen ja täten kasvattaa yrityksen tietopohjaa. Organisaatiossa oleva 
hiljainen tieto tarvitsee levitäkseen verkostoja. Esimerkiksi uutta työntekijää 
kouluttavan työntekijän tulee jakaa hiljaista tietoaan eteenpäin, jotta uudella 
työntekijällä on mahdollisuus nopeasti ymmärtää kaikkia yrityksen kirjoitta-
mattomia käytäntöjä. Sisäiset verkostot eivät kuitenkaan voi toimia ilman 
muutamaa edellytystä. Myönteinen asenne, niin omaa työtä kuin myös muita 
työntekijöitä kohtaan, halu jakaa omaa tietoaan, jotta yritys sekä työtoverit 
voivat menestyä ja johdon puolelta kaikkien tasapuolinen kohtelu ovat esi-
merkkejä verkostosta, joka voi menestyä. Verkostot eivät ainoastaan levitä 
tietoa vaan luovat vuorovaikutussuhteita työntekijöiden välille, jotka edesaut-
tavat koko yrityksen viestinnän toimivuutta. (Juholin 2001, 133; Kehusmaa 
2010, 227–229; Kortetjärvi-Nurmi ym. 2011, 110–111.) 
 
Puskaradio toimii jokaisessa yrityksessä, oli se iso tai pieni. Sen tehtäväksi on 
muodostunut välittää operatiivisia tietoja työtoverilta toiselle ja parantaa vuo-
rovaikutussuhteita. Viestintä puskaradiossa on nopeaa ja samalla myös luotet-
tavaa. Liiaksi toimiva puskaradio voi myös joissakin tapauksissa aiheuttaa il-
mapiirin heikentymistä, kun yritys ei ehdi ottamaan kantaa siellä kiertäviin 
huhuihin. (Åberg 2000, 175.) 
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Ay-luotot tai ammattiyhdistysliike takaa työpaikoilla siihen kuuluvien työnte-
kijöiden oikeudet, esimerkiksi ylityökorvaukset ja äitiys- sekä isyysvapaat. 
Ay-luoton edustajana työpaikalla toimii luottamusmies, jonka tehtävänä on 
valvoa työehtosopimuksen toteutumista sekä tulkita sitä. Ammattiyhdistyslii-
ke tekee työntekijöistä yhdenvertaisia työnantajan kanssa sopimustilanteessa. 
(SAK 2012.) 
2.4.2 Kirjalliset viestintäkanavat 
Kirjallisia viestintäkanavia ovat esimerkiksi: 
 
• tiedotteet 
• henkilöstölehti 
• ilmoitustaulu. 
 
Tiedote voi olla nykypäivänä joko kirjallisesta tai sähköisessä muodossa. 
Muodosta huolimatta sen täytyy täyttää sille asetetut kriteerit. Tiedotteen tulee 
olla lyhyt ja ytimekkäästi kirjoitettu teksti, jossa kiinnitetään erityistä huomio-
ta otsikon ja ingressin muotoiluun. Se pitää sisällään paljon informaatiota, jo-
ka on esitetty uutismaisessa sävyssä. Vaikka sähköiset tiedotteet ovat korvan-
neet suuren osan paperitiedotteista, eivät ne voi muuttua täysin sähköiseksi 
ennen kuin kaikilla työntekijöillä on mahdollisuus päästä käyttämään tietoko-
netta työpaikallaan. (Juholin 2001, 138–139; Kortetjärvi-Nurmi ym. 2011, 
112.) 
 
Henkilöstölehti on muutaman kerran vuodessa kotiin lähetettävä lehtinen, jo-
ka kertoo työntekijöille yrityksen nykytilasta ja tulevaisuudesta sekä luo kes-
kustelua työpaikalla. Henkilöstölehti on tärkeä erityisesti suurissa organisaati-
ossa, joilla on paljon työntekijöitä. Kaikki työntekijät eivät hae aktiivisesti tie-
toa työnantajansa toimista, joten henkilöstölehti on hyvä väline, jolla yritys 
pystyy aikakauslehtimäisesti pitämään henkilöstönsä tiedotettuina. Kuvien 
merkitys on tiedostettu henkilöstölehden kiinnostavuuden lisäämisessä ja nii-
den avulla saadaankin työntekijät käyttämään muutaman minuutin lehden lu-
kemiseen. (Juholin 2013, 225–226.) 
 
Ilmoitustaulu on vanha sisäisen viestinnän kanava, joka löytyy vieläkin useilta 
ellei useimmilta työpaikoilta. Ilmoitustaululla kootaan yhteen esimerkiksi tie-
dotteita, työohjeita ja kaikkea työvuoroista ruokalistoihin. Taululle voidaan 
toisin sanoen kiinnittää mitä tahansa, mikä koetaan työnteossa tärkeäksi. Il-
moitustaululle kannattaakin laatia tietty rakenne, jotta se pysyy siistinä ja luet-
tavana. Ilmoitustaulut ovat alkaneet kadota työpaikoilta, mutta niistä luovu-
taan lopullisesti vasta, kun jokaisella työntekijällä on mahdollisuus käyttää 
tietokonetta työpaikalla. (Juholin 2001, 137; Kortetjärvi-Nurmi ym. 2011, 
113; Åberg 2000, 175.)  
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2.4.3 Sähköiset viestintäkanavat 
Sähköisiä viestintäkanavia ovat esimerkiksi: 
 
• sähköposti 
• puhelin 
• intranet 
• uutistaulut. 
 
Sähköposti on nykypäivänä useimmin käytetty sisäisen viestinnän kanava. 
Vaivattomuus, nopeus ja usean ihmisen yhtäaikaisen tavoittamisen helppous 
ovat sähköpostin etuja, mutta väärinkäytettynä niistä voi tulla myös vakavia 
haittoja. Sähköpostit täyttyvät erilaisista tiedotteista, mainoksista ja uutisista, 
mitkä eivät aina edes liity omaan, saatikka oman osaston toimintaan. Kuten 
tiedotteissa ja sähköposteissakin, on tärkeää kiinnittää erityistä huomiota otsi-
kointiin. Otsikon perusteella vastaanottajan tulee tietää, mitä sähköposti asia-
sisällöltään käsittelee. (Juholin 2001, 143; Kortetjärvi-Nurmi ym. 2011, 112–
113.) 
 
Intranet on yrityksen sisäinen tietoverkko, josta löytyy ajankohtaisia yrityk-
seen liittyviä tietoja, uutisia sekä esimerkiksi osastojen omat sivut. Intranet on 
luotu tehostamaan ja helpottamaan yritysten sisäisen viestinnän toimivuutta, 
koska kaikki työntekijöille tarjottu tieto on samassa paikassa. Intranet on vai-
kuttanut erityisesti painettujen kanavien käyttöön työpaikoilla, joissa kaikilla 
on mahdollisuus käyttää tietokonetta. (Juholin 2001, 141–142; Kortetjärvi-
Nurmi 2011, 113.) 
 
Uutistaulu on nimensä mukaisesti yrityksen uutisia esittävä televisio. Uutis-
taulut ovat tulleet yrityksiin pääasiassa monipuolistamaan sisäisen viestinnän 
kanavavalikoimaa, erityisesti niille työntekijöille, joilla ei ole pääsyä tietoko-
neelle. (Kortetjärvi-Nurmi 2011, 111.) 
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3 ESIMIESVIESTINTÄ 
Esimiesviestintä on monella tapaa haastava viestinnän muoto. Esimiehen täy-
tyy hallita muun muassa kaikki yrityksen käyttämät viestinnän kanavat ja sa-
malla toimia puhemiehenä työntekijöiden ja johdon välissä. Vastuuta on pal-
jon organisaatiotasolla sekä vaaka- että pystysuuntaan. Esimiehen tuleekin ol-
la viestinnän ammattilainen jokapäiväisessä työssään. Esimiestyöstä tekee 
haastavan ne vaatimukset, joita esimiehille asetetaan. Hyvän esimiehen tulee 
olla paikalla ja tehdä töitä tiiminsä rinnalla, mutta samalla kuitenkin säilyttää 
johtajan auktoriteetti ja toimia välillä irrallaan tiimistä. Hänen tulee myös 
toimia yrityksensä puhemiehenä ja markkinoijana alaisiinsa nähden ja harjoit-
taa yrityksen strategiaa. Lisäksi hyvä esimies johtaa aina tilanteeseen sopival-
la tavalla, eikä unohda sitä, että työntekijät ovat joskus viisaampia kuin hän. 
Yhteistä kaikille esimiehen tehtäville on viestintä, joka määrittää pitkälti 
kuinka hyvä esimies on. Onnistuneen viestinnän avulla esimiehet johtavat 
menestyviä tiimejä ja luovat tyytyväisiä työyhteisöjä, jotka ovat osa menesty-
viä organisaatioita. (Salminen 2012, 23–35.) 
3.1 Esimiesviestinnän tavoitteet ja tehtävät 
Esimiehen tehtävä on toimia viestinnän ammattilaisena ja sen avulla johtaa 
tiiminsä yhä parempiin tuloksiin. Tiimin onnistuminen riippuu hyvin paljon 
esimiehen toiminnasta. Siksi esimiehen tuleekin ottaa työssään huomioon 
monia asioita. Menestyvä esimies toimii vuorovaikutuksessa työntekijöidensä 
kanssa työpaikalla, jolloin hänen luokseen on helppo tulla ja kasvokkain vies-
tintä on mahdollista. Aina esimiehen ei ole mahdollista olla työpaikalla, mutta 
silloinkin hänen tulisi olla hyvin työntekijöiden tavoitettavissa, jotta hän pys-
tyy auttamaan heitä ja pysyy samalla itse ajan tasalla työpaikalla tapahtuvista 
asioista. Hyvän esimiehen viestintä on jatkuvasti johdonmukaista ja ristiriida-
tonta sekä ymmärrettävää. Työntekijät pystyvät luottamaan esimieheltään 
saamiinsa ohjeisiin ja tietävät mitä tehdä niiden perusteella, joten ristiriitoja ei 
pääse syntymään. Esimies käyttää myös sujuvasti sisäisen viestinnän kanavi-
en valikoimaa, ja pystyy arvioimaan mikä kanava parhaiten sopii tilanteeseen. 
Avain esimiehen tehtävässä onnistumiseen, löytyy esimiehestä itsestään. Ai-
tous ja rehellisyys ovat esimiehen tärkeimmät ominaisuudet. Aito esimies on 
inhimillinen, kiinnostunut joissakin määrin myös työntekijöidensä vapaa-
ajasta ja näyttää välillä myös tunnetta töissä. (Vuorimaa 2014.) 
 
Esimiesviestinnälle on asetettu useita tehtäviä. Yksinkertaistettuna ne voidaan 
kuitenkin tiivistää neljään päätavoitteeseen: 
 
1. Informointi. Esimiehet liikuttavat organisaatiossa tietoa sekä pysty- et-
tä vaakatasossa, johdolta työntekijöille ja toisinpäin. Johto ja työnteki-
jät eivät ole aina tekemisissä keskenään, riippuen organisaatiosta, mut-
ta silti molemmat tuottavat toisilleen tärkeää tietoa. Esimiehen tehtä-
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vänä onkin toimia puhemiehenä näiden välillä ja informoida kumpaa-
kin osastoa muun muassa organisaatiossa tapahtuvista muutoksista, 
uusista visiosta ja työntekijöiden ajatuksista sekä tunteista. Tärkeää 
organisaation hyvän ilmapiirin ja avoimuuden säilyttämiseksi on, että 
esimies välittää tietoa juuri sellaisena kuin se on eikä pimitä tai kau-
nistele vaikeita asioita. Tällöin mahdolliset ongelmat pystytään kor-
jaamaan, ennen kuin ne aiheuttavat suurta vahinkoa.  
 
2. Tehtävien jakaminen. Esimiehen jokapäiväiseen tehtävänkuvaan kuu-
luu jakaa tehtäviä työntekijöilleen. Esimies välittää yrityksen johdolta 
saamiaan tehtäviä työntekijöille ja neuvoo heitä niiden toteutuksessa. 
Kuten jo aiemmassa kohdassa kävi ilmi, esimies toimii johdon ja työn-
tekijöiden välissä. Tehtävien jakamisen kannalta tämä tarkoittaa, että 
esimiehen tehtävänä on myös välittää työntekijöiltä tulevat tehtävät 
yrityksen johdolle.  
 
3. Vakuuttaminen. Hyvä esimies on johtaja ja pystyy myös käyttämään 
esimiestittelin antamaa valtaa oikein organisaatiossa. Esimies erottaa 
tilanteet, joissa tarvitaan määrätietoista johtamista, mutta samalla pys-
tyy toimimaan osana tiimiään eikä ajattele itseään työntekijöidensä 
yläpuolelle.  
 
4. Suhteiden rakentaminen. Esimiehen tavoite on rakentaa verkostoja 
työyhteisön sisälle sekä vuorovaikutussuhteita työntekijöidensä kans-
sa. Esimies toimii tarvittaessa myös sovittelijana, jonka pyrkimyksenä 
on luoda yhä parempi ilmapiiri työyhteisöön. (Rai & Rai 2009, 2–3.) 
3.1.1 Perehdyttäminen 
Esimiehen tehtävänä ei ole ainoastaan perehdyttää uusia työntekijöitä työhön-
sä vaan myös kouluttaa vanhoja työntekijöitä uusiin työtehtäviin ja kehittää 
heitä entistä paremmiksi. Uuden työntekijän perehdyttäminen alkaa tutustut-
tamalla hänet työympäristöön, -tovereihin ja työpaikan käytäntöihin. Pereh-
dyttäminen on aikaa vievää ja raskasta, mutta kunnolla tehtynä se palkitsee 
molempia osapuolia tulevaisuudessa. Hyvä esimies osoittaa uuden työntekijän 
ensimmäisinä päivinä olevansa luotettava, valmis auttamaan sekä aina paikal-
la tai ainakin tavoitettavissa. Työntekijälle jää perehdyttämisen jälkeen selkeä 
käsitys siitä mitä häneltä odotetaan, kuinka hän tavoittaa nuo odotukset ja mil-
lä keinoilla. (Rauramo 2012.) 
 
Työntekijän koulutus ei lopu siihen, kun hänelle on opetettu työtehtävät ja 
muut yrityksen tavat. Työntekijöiden kouluttamisen tulee olla jatkuvaa. Lisä-
kouluttamisen tärkeys huomataan erityisesti nykypäivänä, kun uuden teknolo-
gian käyttöä lisätään jatkuvasti organisaatioissa.  Teknologia ei ole kuitenkaan 
ainut asia, joka muuttuu työpaikoilla. Ohjelmistoja päivitetään, työtehtäviä li-
sätään, muutetaan sekä vaihdetaan, vaatimustasoja nostetaan ja lakeihin tulee 
muutoksia. Esimiehen tulee huolehtia siitä, että työntekijöiden taidot ovat ajan 
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tasalla ja kehittyvät koko ajan. Yritysten kasvaneiden koulutustarpeiden 
vuoksi erilaisia kursseja on tarjolla enemmän kuin koskaan ja esimiehet lähet-
tävätkin työntekijöitään sinne hyvin hanakasti. Kursseilla käymisestä ei vält-
tämättä ole kuitenkaan suurta hyötyä työntekijälle, jos hän ei pääse sovelta-
maan siellä opittuja asioita heti käytännössä. Käytännön työskentely uusien 
asioiden parissa opettaa todella paljon ja kurssilla opetetut asiat painuvat pa-
remmin mieleen. Yrityksen investoinnit eivät valu hukkaan ja tietotaito kas-
vaa. (Salminen 2012, 86–87.) 
3.1.2 Palautteen antaminen 
Esimiehen tehtävä on päivittäin antaa työntekijöilleen palautetta työstä, jota 
he ovat tehneet ja valmentaa heitä palautteen avulla yhä parempiin suorituk-
siin. Nyrkkisääntönä on, että positiivista palautetta tulisi antaa aina, kun esi-
mies kokee, että työntekijä on onnistunut jossakin. Onnistumisen ei tarvitse 
olla merkittävä, jotta positiivista palautetta voi antaa. Työntekijän itsevarmuus 
kasvaa, kun hän kokee onnistuneensa ja esimies antaa tunnustusta hyvästä 
työstä. Suomessa ollaan etenkin totuttu siihen, että palautteen saaminen esi-
mieheltä on harvinaista, ellei sitten ole tehnyt jotakin merkittävää virhettä. 
Pelkkä negatiivinen palaute ruokkii kuitenkin huonoa ilmapiiriä työpaikalla 
eikä sen pohjalta synny tyytyväisiä työntekijöitä. Yhtä huono on esimies, joka 
ei anna työntekijöilleen minkäänlaista palautetta. Työntekijät odottavat aina 
saavansa jonkinlaista kommenttia työstään, oli se sitten positiivista, negatii-
vista tai neutraalia. Palautteen ansiosta työntekijät pystyvät kehittämään itse-
ään, ymmärtämään paremmin heille asetettuja tavoitteita ja olemaan vuoro-
vaikutuksessa esimiehensä kanssa. (Salminen 2012, 81–83; Åberg 2006, 161–
162.) 
3.1.3 Kehityskeskustelut 
Kehityskeskustelu on esimiehen ja työntekijän välinen kahdenkeskinen kes-
kusteluhetki, jonka tavoitteena on vaihtaa ajatuksia ja keskustella työhön liit-
tyvistä asioista sekä kehittää työntekijää yhä paremmaksi työssään. Alasta 
riippuen kehityskeskusteluihin valmistaudutaan erilaisilla tavoilla. Tyypillisin 
asia, jonka työntekijät tekevät ennen kehityskeskustelua, on kehityskeskuste-
lulomakkeen täyttäminen, mikä antaa myös suuntaviivat itse keskustelulle. 
Kehityskeskustelulomake voi koostua kysymyksistä, joissa esimerkiksi kar-
toitetaan kuinka työntekijät kokevat suoriutuvansa työstään, ja mitä he ajatte-
levat työtehtävistään. Työntekijä tuo kehityskeskustelulomakkeen esimiehel-
leen, joka keskustelun lomassa täyttää lomakkeeseen kuinka omasta mieles-
tään työntekijä on suoriutunut tehtävistään. Keskustelu päättyy, kun esimies ja 
työntekijä yhdessä listaavat kehitettävät asiat ylös. Tämä oli vain yksi esi-
merkki kehityskeskustelun kulusta, käytännöt voivat vaihdella suuresti riippu-
en alasta, yrityksestä ja esimiehistä. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
Kehityskeskustelu on luottamuksellinen tilaisuus, jossa korostuu esimiehen ja 
työntekijän välinen suhde ja vuorovaikutus. Kehityskeskusteluista ei saada 
Sisäisen viestinnän kehittäminen konepajayrityksessä 
 
 
 13 
kaikkea irti, mikäli esimiehen ja työntekijän suhde on huono eikä vuorovaiku-
tus toimi. Esimiehen täytyy siis nauttia työntekijöidensä luottamuksesta, jotta 
kehityskeskustelusta voidaan saada mahdollisimman hyödyllinen molemmille 
osapuolille. Työntekijä luottaa esimieheensä, kun hän kokee, että pystyy pu-
humaan esimiehelle kaikista työhön liittyvistä asioista ja antamaan palautetta 
ilman pelkoa, että asiat lähtevät leviämään organisaatiossa. Esimiehen ja 
työntekijän luottamussuhteen syntymiseen ei ole yhtä ainoaa tapaa, vaan se on 
monien asioiden summa. Työntekijä pystyy vaikuttamaan siihen olemalla 
päivittäin vuorovaikutuksessa esimiehensä kanssa ja omaksumalla positiivisen 
ihmiskäsityksen. Luotettava esimies on rehellinen, positiivinen ja hyväntah-
toinen sekä toimii selkeästi yhteisen hyvän puolesta. Luottamuksen synnyttä-
miseen ja säilyttämiseen tulee suhtautua vakavasti, koska mikäli sen kerran 
menettää, ei sitä välttämättä koskaan saa takaisin. (Aarnikoivu 2011, 17–20, 
23–24.) 
3.2 Muutosviestintä 
Työyhteisöissä tapahtuu muutoksia, jotka vaikuttavat työntekijöihin erilaisilla 
tavoilla. Muutos voi olla mitä tahansa toimitusjohtajan irtisanoutumisesta yri-
tyksen myymiseen ja työtehtävien vaihtumiseen. Muutokset ovat arkipäivää 
yrityksissä, mutta niiden vaikutusta kammoksutaan. Työntekijöiden motivaa-
tio laskee eivätkä he ole enää yhtä sitoutuneita yritykseen, nämä ovat esi-
merkkejä muutoksen vaikutuksista työntekijöihin. Muutosviestinnällä vaiku-
tetaan työntekijöiden epävarmuuden tunteeseen, huolehditaan siitä, että työn-
tekijät ovat tietoisia ajankohtaisista asioista ja muutoksen etenemisestä sekä 
sen vaikutuksista heidän työhönsä. Onnistuneen muutosprosessin tärkeänä 
osana toimivat yrityksen kommunikointi ja tiedottaminen. (Virtapuro 2007, 
119–124.) 
 
Epävarmuus muutostilanteessa aiheuttaa työntekijöissä muutosvastarintaa. 
Muutosvastarinta tarkoittaa asioiden kyseenalaistamista ja yleisesti muutok-
sen kokemista negatiivisena asiana. Se on ihmisten normaali reaktio, tapahtuu 
muutos sitten työpaikalla tai kotona. Vastarinta voi kuitenkin samalla paljas-
taa muutoksen heikkoja kohtia ja parannettavia asioita, mutta mahdollistaa 
myös niiden korjaamisen ajoissa. Yrityksissä tulisikin suhtautua muutosvasta-
rintaan rakentavana kritiikkinä ja palautteena turhan valittamisen sijaan. 
Työntekijöiden reaktioihin ei pystytä muutostilanteessa juurikaan vaikutta-
maan, koska ihmiset kokevat tilanteen hyvin erilaisilla tavoilla. Muutosvies-
tinnän avulla voidaan kuitenkin varmistua siitä, että kaikilla työntekijöillä on 
samat ajankohtaiset tiedot muutoksesta ja sen vaiheista. Se kertoo työnteki-
jöille myös miksi muutos tehdään, kuinka sen halutaan vaikuttavan yritykseen 
ja miten käytännön asioista huolehditaan muutoksen edetessä. (Juholin 2013, 
388–392.) 
 
Sisäisen viestinnän tehtävät ovat erilaisia, kun yritys käy läpi muutosta. Sil-
loin korostuu erityisesti tiedottamisen tärkeys muutoksen suunnittelusta sekä 
tehtävistä päätöksistä että myös muutoksen aikataulusta. Tietoa muutoksesta 
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tulee olla työntekijöiden saatavilla, jotta he pystyvät ymmärtämään paremmin 
muutoksen syitä, mitä yritys haluaa sillä saavuttaa ja ennen kaikkea kuinka se 
tulee vaikuttamaan heidän tulevaisuuteensa sekä työtehtäviinsä yrityksessä. 
Esimiehien ja johdon tehtävä on käydä asioita läpi työntekijöiden kanssa, jotta 
he pystyvät varmistamaan, että muutos otetaan myös mahdollisimman hyvin 
vastaan työntekijöiden keskuudessa. Johdon ja esimiesten esilläolo muutoksen 
aikana mahdollistaa sen, että henkilöstö pääsee suoraan kysymään tapahtuvis-
ta muutoksista ja mahdollisesti vaikuttamaan joihinkin asioihin. Tärkein muu-
tosviestinnän tehtävä on luoda vuoropuhelua yksiköiden ja työntekijöiden vä-
lille sekä samalla osoittaa, että johto, esimiesten ohella, kuuntelee henkilöstö-
ään. (Juholin 2013, 392–394.) 
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4 TUTKIMUS 
Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa yrityksen sisäisen viestinnän eri osa-
alueiden nykytilanne sekä vastaajien omia kokemuksia ja mielipiteitä siitä. 
Tutkimus pyrki myös selvittämään kuinka eri vastaajaryhmät kokevat yrityk-
sen sisäisen viestinnän ja kuinka nämä vastaukset eroavat toisistaan. Tutki-
muksesta saatujen tulosten perusteella yrityksen sisäistä viestintää pyritään 
kehittämään, jotta se pystyisi toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla yri-
tyksen sisällä ja tukemaan kaikkea toimintaa sisäisen viestinnän perustuksista 
lähtien. 
4.1 Tutkimuksen suorittaminen 
Tutkimus suoritettiin kyselylomakkeen muodossa, mihin vastasivat yrityksen 
työntekijät, toimihenkilöt, ylemmät toimihenkilöt ja esimiehet. Tutkimus to-
teutettiin puolistrukturoituna lomakekyselynä, johon kuului kolme taustoitta-
vaa kysymystä, väittämiä yrityksen sisäisestä viestinnästä ja sisäisen viestin-
nän kanavien tärkeyttä arvioivat kysymykset sekä lopussa yksi avoin kysy-
mys, jossa pyydettiin vastaajia antamaan palautetta yrityksen sisäisestä vies-
tinnästä. Työntekijöiden ja toimihenkilöiden väittämiin kuului kysymyksiä 
esimiesviestinnän toimivuudesta, ja he arvioivat kuinka hyvin heidän lähin 
esimiehensä viestii heidän kanssaan, kun taas esimiehet arvioivat omissa lo-
makkeissaan kuinka hyvin he viestivät työntekijöilleen. Kyselylomakkeet ja-
ettiin työntekijöille henkilökohtaisesti ryhmissä 16.9.2015 ja muille vastaajille 
samaan aikaan sähköpostin liitetiedostona, jonka he tulostivat ja palauttivat 
ennalta määritettyyn paikkaan. 
4.2 Validiteetti 
Validiteetilla arvioidaan kuinka onnistuneesti valittu tutkimusmenetelmä mit-
taa tutkimuksessa tutkittavan ilmiön ominaisuutta. (Tilastokeskus 2015). Ky-
selylomake testattiin ennen tutkimuksen suorittamista, jolloin saatiin var-
muus, että kysymykset ovat ymmärrettäviä ja mittaavat tutkittavaa asiaa.  
4.3 Reliabiliteetti 
Reliabiliteetti tarkoittaa kuinka toistettavia, yhdenmukaisia ja tarkkoja tutki-
muksen tulokset ovat. (Tilastokeskus 2015). Osa yrityksen työntekijöistä 
työskenteli irtisanomisajalla tutkimuksen suorittamisaikana, jolla on suora 
vaikutus tutkimuksen reliabiliteettiin. Näin ollen tutkimuksesta saatuja tulok-
sia ei pystytä varmuudella toistamaan ja tutkimuksen reliabiliteetti on huono. 
Osalla vastaajista oli varmasti negatiivisia tunteita yritystä kohtaan tutkimus-
hetkellä, joita ei mahdollisesti olisi ollut ennen yhteistoimintaneuvotteluista 
seuranneita irtisanomisia. Lisäksi kolmetoista työntekijää ei ollut huomannut 
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täyttää kyselylomakkeen viimeistä sivua, joka käsitteli sisäisen viestinnän ka-
navia. Muotoilemalla kyselylomakkeen erilailla, olisi saatu ehkä enemmän 
vastauksia kysymyksiin sisäisen viestinnän kanavista. 
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET  
Seuraavissa kappaleissa esitellään tutkimuksen tulokset. Aluksi avataan vas-
taukset taustoittaviin kysymyksiin ja niiden jälkeen tarkentaviin kysymyksiin. 
5.1 Taustoittavat kysymykset 
Tutkimukseen vastasi yhteensä 90 henkilöä, joista työntekijöitä oli 65, toimi-
henkilöitä sekä ylempiä toimihenkilöitä 17 ja esimiehiä kahdeksan. 
 
 
Kuvio 2. Työnkuva. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
Vastaajista 72,2 % oli työntekijöitä, 18,9 % toimihenkilöitä sekä ylempiä toi-
mihenkilöitä ja 8,9 % esimiehiä. Kyselylomakkeet jaettiin kaikille työssä ole-
ville työntekijöille henkilökohtaisesti, joten vastausprosentti oli sata. Kysely-
lomake lähetettiin yhteensä 23 toimihenkilölle ja ylemmälle toimihenkilölle, 
joista 17 palautti lomakkeen. Vastausprosentiksi muodostui 73,9 %. Kysely-
lomake lähetettiin sähköpostilla myös 14:sta esimiehelle, mutta vastauksia pa-
lautui ainoastaan kahdeksan kappaletta. Vastausprosentti oli 57,1 %.  
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Työssäoloaika yrityksessä jakautui työntekijöiden, toimihenkilöiden ja ylem-
pien toimihenkilöiden välillä seuraavalla tavalla: 
 
 
Kuvio 3. Työssäoloaika yrityksessä (Työntekijät n=64, toimihenkilöt ja ylemmät 
toimihenkilöt n=17) 
 
Yli 30 vuotta yrityksessä työskennelleitä työntekijöitä oli suurin osa (29,7 %), 
20–29 vuotta 26,5 %, 10–19 vuotta 21,9 % ja alle 10 vuotta 21,9 %. Toimi-
henkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä yli 30 vuotta yrityksessä olleita oli 
23,5 %, 20-29 vuotta 23,5 %, 10–19 vuotta 35,4 % ja alle 10 vuotta 17,6 %. 
 
Esimiesten vastausvaihtoehdot poikkesivat työntekijöistä, toimihenkilöistä ja 
ylemmistä toimihenkilöistä, jotta vastaajia ei pysty tunnistamaan. 
 
 
Kuvio 4. Työssäoloaika yrityksessä, esimiehet n=8 
 
Esimiehistä yli 20 vuotta yrityksessä työskennelleitä oli puolet (50,0 %), 10-
19 vuotta neljäsosa (25,0 %) ja alle 10 vuotta loput 25,0 %. 
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Monet vastaajat olivat valinneet useita koulutusvaihtoehtoja kyselylomak-
keesta. Taulukkoon listattiin kuitenkin ainoastaan korkein valittu koulutus-
vaihtoehto. 
 
 
Kuvio 5. Koulutus. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, 
esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 20,0 % olivat keski- tai peruskoulun, 58,5 % ammattikoulun ja 
21,5 % muun ammatillisen koulutuksen käyneitä. Toimihenkilöistä ja ylem-
mistä toimihenkilöistä 5,9 % oli keski- tai peruskoulusta, 58,9 % ammattikor-
keakoulusta tai opistosta, 17,6 % yliopistosta tai korkeakoulusta valmistuneita 
ja 17,6 % muun ammatillisen koulutuksen suorittaneita. Esimiehistä keski- tai 
peruskoulun käyneitä oli 12,5 %, ammattikoulun 12,5 %, ammattikorkeakou-
lun tai opiston 37,5 % ja yliopiston tai korkeakoulun 37,5 %.   
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5.2 Tarkentavat kysymykset 
Väittämällä ”viestintä on sujuvaa eri osastojen välillä” haluttiin selvittää 
kuinka sujuvasti tietoa liikkuu yrityksen eri osastojen rajojen yli. 
 
 
Kuvio 6. Viestintä on sujuvaa eri osastojen välillä. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt 
ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä suurin osa eli 52,3 % oli jokseenkin eri mieltä, 30,8 % täysin 
eri mieltä ja 16,9 % jokseenkin samaa mieltä, että viestintä on sujuvaa osasto-
jen välillä. Toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt olivat samoilla linjoilla 
työntekijöiden kanssa. Heistä oli täysin eri mieltä väitteen kanssa 35,3 %, jok-
seenkin eri mieltä 52,9 % ja jokseenkin samaa mieltä 11,8 %. Esimiehistä 
62,5 % oli jokseenkin eri mieltä ja 37,5 % jokseenkin samaa mieltä viestinnän 
sujuvuudesta. Yksikään vastaajista ei ollut täysin samaa mieltä väitteen kans-
sa.  
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Väittämällä ”tiedän mitä tulevaisuuden tavoitteita yrityksellä on” haluttiin 
saada selville kokevatko vastaajat olevansa tietoisia yrityksen tulevaisuuden 
suunnitelmista. 
 
 
Kuvio 7. Tiedän mitä tulevaisuuden tavoitteita yrityksellä on. (Työntekijät n=64, 
toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä täysin eri mieltä väitteen kanssa oli 10,9 %, jokseenkin eri 
mieltä 54,7 %, jokseenkin samaa mieltä 28,1 % ja täysin samaa mieltä 6,3 %. 
Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 29,4 % vastasi olevansa täy-
sin eri mieltä, 41,2 % jokseenkin eri mieltä ja 29,4 % jokseenkin samaa miel-
tä. Jokainen kategoria sai 25 % esimiesten vastauksista.  
 
Eniten vastauksia kertyi jokaisesta vastaajaryhmästä täysin eri mieltä ja jok-
seenkin eri mieltä -vaihtoehdoille. Työntekijöiden, toimihenkilöiden sekä 
ylempien toimihenkilöiden kohdalla selvästi suurin osa tuntee, että he eivät 
tiedä tarpeeksi yrityksen tulevaisuuden tavoitteista. Esimiehet kokivat olevan-
sa eniten tietoisia tulevaisuuden tavoitteista.  
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Väitteellä ”viestin jonkin muun kuin oman osastoni ihmisten kanssa päivit-
täin” haluttiin tutkia toimivatko vastaajat päivittäin ainoastaan oman osaston-
sa ihmisten kanssa vai kommunikoivatko he myös muiden kanssa. 
 
 
Kuvio 8. Viestin jonkin muun kuin oman osastoni ihmisten kanssa päivittäin. (Työn-
tekijät n=64, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöiden vastaukset jakautuivat eri kategorioiden välillä. Täysin eri 
mieltä oli 9,4 %, jokseenkin eri mieltä 28,1 %, jokseenkin samaa mieltä 39,1 
% ja täysin samaa mieltä 23,4 %. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenki-
löistä oli ainoastaan 11,8 % jokseenkin eri mieltä, 35,3 % jokseenkin samaa 
mieltä ja yli puolet eli 52,9 % täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Esimies-
ten vastaukset vastasivat paljon toimihenkilöiden ja ylempien toimihenkilöi-
den vastauksia. Heistä 12,5 % oli jokseenkin eri mieltä, 25 % jokseenkin sa-
maa mieltä ja 62,5 % täysin samaa mieltä, että he viestivät jonkin muun kuin 
oman osastonsa ihmisten kanssa päivittäin. 
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Väittämä ”kommunikoin esimieheni kanssa päivittäin” esitettiin työntekijöil-
le, toimihenkilöille sekä ylemmille toimihenkilöille, kun taas esimiehet vasta-
sivat väittämään ”kommunikoin työntekijöideni kanssa päivittäin”.  
 
 
Kuvio 9. Kommunikoin esimieheni kanssa päivittäin / Kommunikoin työntekijöideni 
kanssa päivittäin. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, 
esimiehet n=8) 
 
Väittämän kanssa täysin eri mieltä oli 9,2 %, jokseenkin eri mieltä 18,5 %, 
jokseenkin samaa mieltä 36,9 % ja täysin samaa mieltä 35,4 % työntekijöistä. 
Toimihenkilöiden ja ylempien toimihenkilöiden vastaukset olivat melko päin-
vastaiset verrattuna työntekijöihin. Heistä yli kolmasosa (35,3 %) oli täysin 
eri mieltä, 23,5 % jokseenkin eri mieltä, 29,4 % jokseenkin samaa mieltä ja 
11,8 % täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Esimiehet vastasivat saman 
suuntaisesti työntekijöiden kanssa. 12,5 % heistä oli jokseenkin eri mieltä, 
37,5 % jokseenkin samaa mieltä ja 50,0 % täysin samaa mieltä, että he viesti-
vät työntekijöidensä kanssa päivittäin. 
 
Toimihenkilöiden ja ylempien toimihenkilöiden vastaukset poikkesivat mui-
den vastauksista siten, että heistä suurin osa ei kommunikoi esimiehensä 
kanssa päivittäin. 
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Työntekijöiden, toimihenkilöiden sekä ylempien toimihenkilöiden kyselylo-
makkeissa oli väittämä ”esimiehelläni riittää aikaa minulle”. Esimiehillä oli 
väittämä ”minulla riittää aikaa työntekijöilleni”. Väittämällä pyrittiin selvit-
tämään kokevatko vastaajat, että heidän esimiehellään on riittävästi aikaa heil-
le muiden töiden ohessa. 
 
 
Kuvio 10. Esimiehelläni riittää aikaa minulle / Minulla riittää aikaa työntekijöilleni. 
(Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 29,2 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä, 36,9 % jokseen-
kin samaa mieltä, 23,1 % jokseenkin eri mieltä ja 10,8 % täysin eri mieltä 
väittämän kanssa. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 23,5% oli 
täysin samaa mieltä, 17,7 % jokseenkin samaa mieltä, 23,5 % jokseenkin eri 
mieltä ja 35,3 % täysin eri mieltä, että esimiehillä riittää aikaa heille. Esimie-
histä suurin osa (62,5 %) vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä väittämän 
kanssa, 12,5 % jokseenkin eri mieltä ja loput 25,0 % täysin samaa mieltä.  
 
Toimihenkilöiden sekä ylempien toimihenkilöiden vastaukset erosivat jälleen 
työntekijöiden ja esimiesten vastauksista. Heistä esimiehillä ei ole tarpeeksi 
aikaa heille. Työntekijät ja esimiehet ajattelivat, että heillä riittää aikaa toisil-
leen. 
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”Tunnen, että esimieheni kuuntelee minua ja ottaa mielipiteeni huomioon” –
väittämä esitettiin työntekijöille sekä toimihenkilöille ja ylemmille toimihen-
kilöille, kun taas esimiehille väittämä ”kuuntelen työntekijöitäni ja otan hei-
dän mielipiteensä huomioon”. Väittämällä haluttiin selvittää kuinka työnteki-
jät, toimihenkilöt ja esimiehet kommunikoivat keskenään sekä miten avointa 
viestintä on heidän välillään.  
 
 
Kuvio 11. Tunnen, että esimieheni kuuntelee minua ja ottaa mielipiteeni huomioon / 
Kuuntelen työntekijöitäni ja otan heidän mielipiteensä huomioon. (Työntekijät n=65, 
toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Vastaukset jakautuivat seuraavanlaisesti. 4,6% työntekijöistä oli täysin eri 
mieltä, 24,6 % jokseenkin eri mieltä, 33,9 % jokseenkin samaa mieltä ja loput 
36,9 % täysin samaa mieltä siitä, että esimiehet kuuntelevat heitä ja ottavat 
heidän mielipiteensä huomioon. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenki-
löistä suuri osa vastasi olevansa joko täysin eri mieltä (23,5 %) tai jokseenkin 
eri mieltä (41,2 %) väittämän kanssa. Jokseenkin samaa mieltä kertoi olevan-
sa 11,8 % ja täysin samaa mieltä 23,5 % vastaajista. Esimiesten vastaukset ja-
kautuivat puoliksi jokseenkin samaa mieltä –ja täysin samaa mieltä –
vaihtoehtojen välille.  
 
Työntekijöistä suurin osa koki esimiehensä kuuntelevan heitä toisin kuin toi-
mihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt. Esimiehet olivat täysin sitä mieltä, että 
he kuuntelevat työntekijöitään ja ottavat heidän mielipiteensä huomioon. 
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”Työtehtävieni muuttuessa uudelleen kouluttamisestani huolehditaan” –
väittämä löytyi työntekijöiden, toimihenkilöiden sekä ylempien toimihenki-
löiden kyselylomakkeista, kun taas ”työntekijöideni uudelleen koulutuksesta 
huolehditaan heidän työntehtäviensä muuttuessa” –väittämä esimiesten. Väit-
tämällä haluttiin tutkia koulutetaanko vastaajia uusiin työtehtäviinsä niiden 
muuttuessa.  
 
 
Kuvio 12. Työtehtävieni muuttuessa uudelleen kouluttamisestani huolehditaan / 
Työntekijöideni uudelleen koulutuksesta huolehditaan heidän työtehtäviensä muuttu-
essa. (Työntekijät n=64, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=16, esimiehet 
n=8) 
 
Vastaukset jakaantuivat kirjavasti. Työntekijöistä 9,4% koki olevansa täysin 
eri mieltä ja yhtä suuri osa myös täysin samaa mieltä väittämän kanssa. 34,4% 
työntekijöistä oli jokseenkin eri mieltä ja 46,8 % jokseenkin samaa mieltä sii-
tä, että heidän uudelleen koulutuksestaan huolehditaan. Toimihenkilöistä ja 
ylemmistä toimihenkilöistä 37,5 % oli täysin eri mieltä, 25,0 % jokseenkin eri 
mieltä ja loput 37,5 % jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Esimiehistä 
suurin osa (62,5 %) oli jokseenkin samaa mieltä, että he huolehtivat työnteki-
jöidensä uudelleen kouluttamisesta. Loput vastaukset jakautuivat tasaisesti 
kaikkien vaihtoehtojen välille. Täysin eri mieltä olivat 12,5 %, jokseenkin eri 
mieltä 12,5 % ja täysin samaa mieltä 12,5 % esimiehistä.  
 
Toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt kokivat, että heidän koulutuksestaan 
ei huolehdita työtehtävien muuttuessa. Esimiehet ja työntekijät ajattelivat 
päinvastoin.  
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Väittämä ”saan palautetta tekemästäni työstä” esitettiin työntekijöiden, toimi-
henkilöiden sekä ylempien toimihenkilöiden lomakkeissa. Esimiehet vastasi-
vat väittämään ”annan palautetta onnistuneesta sekä epäonnistuneesta työstä”. 
Väittämällä pyrittiin ottamaan selville annetaanko vastaajille palautetta teh-
dystä työstä oli se sitten onnistunut tai epäonnistunut. 
 
 
Kuvio 13. Saan palautetta tekemästäni työstä / Annan palautetta sekä onnistuneesta 
että epäonnistuneesta työstä. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihen-
kilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 12,3 % oli täysin eri mieltä, yli puolet (50,8 %) jokseenkin eri 
mieltä, 27,7 % jokseenkin samaa mieltä ja 9,2 % täysin samaa mieltä väittä-
män kanssa. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 35,3 % oli täysin 
eri mieltä, 35,3 % jokseenkin eri mieltä ja loput 29,4 % jokseenkin samaa 
mieltä siitä, että he saavat palautetta tekemästään työstä. Kukaan ei ollut täy-
sin samaa mieltä väittämän kanssa. Esimiehet kokivat antavansa palautetta 
työntekijöilleen. Heistä 87,5 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 12,5 % täysin 
samaa mieltä väittämän kanssa.   
 
Työntekijät, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt olivat sitä mieltä, että ei-
vät saa palautetta tekemästään työstä. Esimiehistä sata prosenttia vastasi kui-
tenkin antavansa palautetta. Tässä väittämässä näkyy suurin ero esimiesten ja 
muiden vastaajien välillä. 
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Väittämään ”pystyn kehityskeskustelun avulla kehittymään työssäni” vastasi-
vat työntekijät, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt. Esimiehet vastasivat 
väittämään ”kehityskeskustelut kehittävät työntekijöideni osaamista”. Väittä-
millä haluttiin tutkia sitä kuinka suuri hyöty kehityskeskusteluista koetaan 
olevan ja auttavatko ne vastaajia kehittymään työssään. 
 
 
Kuvio 14. Pystyn kehityskeskustelun avulla kehittymään työssäni / Kehityskeskuste-
lun kehittävät työntekijöideni osaamista. (Työntekijät n=64, toimihenkilöt ja  ylem-
mät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 29,7 % sanoi olevansa täysin eri mieltä, 34,4 % jokseenkin eri 
mieltä, 28,1 % jokseenkin samaa mieltä ja 7,8 % täysin samaa mieltä. Toimi-
henkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 52,9 % oli täysin eri mieltä, 29,5 % 
jokseenkin eri mieltä ja 17,6 % jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. 
Esimiehistä 12,5 % oli täysin eri mieltä, puolet (50,0 %) jokseenkin eri mieltä 
ja 37,5 % jokseenkin samaa mieltä, että kehityskeskustelut kehittävät työnte-
kijöidensä osaamista.  
 
Kaikkien vastaajaryhmien vastaukset olivat linjassa toistensa kanssa. Kukaan 
vastaajista ei kokenut, että kehityskeskusteluista on hyötyä tai, että ne kehittä-
vät heitä työssään. 
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”Olen tyytyväinen nykyisiin työtehtäviini” –väittämällä haluttiin selvittää 
kuinka tyytyväisiä vastaajat ovat tämän hetkisiin työtehtäviinsä. 
 
 
Kuvio 15. Olen tyytyväinen nykyisiin työtehtäviini. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt 
ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Vastaukset olivat melko yhtenäiset. Työntekijöistä kukaan ei ollut täysin eri 
mieltä, 15,4 % oli jokseenkin eri mieltä, 46,3 % jokseenkin samaa mieltä ja 
loput 38,5 % täysin samaa mieltä, että he ovat tyytyväisiä nykyisiin työtehtä-
viinsä. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 5,9 % vastasi olevansa 
täysin eri mieltä, 17,6 % jokseenkin eri mieltä, 41,2 % jokseenkin samaa 
mieltä ja 35,3 % täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Esimiehistä puolet 
(50,0 %) vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä ja puolet (50,0 %) täysin 
samaa mieltä, että pitävät nykyisistä työtehtävistään.  
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Väittämällä ”haluaisin työskennellä yrityksessä vielä viiden vuoden päästä” 
pyrittiin selvittämään kuinka sitoutuneita vastaajat ovat yritykseen ja siellä 
työskentelyyn. 
 
 
Kuvio 16. Haluaisin työskennellä yrityksessä vielä viiden vuoden päästä. (Työnteki-
jät n=63, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Vastauksista käy ilmi, että 17,5 % työntekijöistä on täysin eri mieltä, 7,9 % 
jokseenkin eri mieltä, 27,0 % jokseenkin samaa mieltä ja suurin osa (47,6 %) 
täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimi-
henkilöistä 11,8 % on täysin eri mieltä, 23,5 % jokseenkin eri mieltä, 47,1 % 
jokseenkin samaa mieltä ja 17,6 % täysin samaa mieltä, että he haluaisivat 
työskennellä yrityksessä vielä viiden vuoden päästä. Esimiehistä suurin osa 
(62,5 %) oli täysin samaa mieltä ja 37,5 % jokseenkin samaa mieltä väittämän 
kanssa.  
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Väittämällä ”työpaikan yleinen ilmapiiri on positiivinen ja avoin” haluttiin 
tutkia minkälainen ilmapiiri työpaikalla vallitsee. 
 
 
Kuvio 17. Työpaikan yleinen ilmapiiri on positiivinen ja avoin. (Työntekijät n=65, 
toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijät vastasivat seuraavanlaisesti: täysin eri mieltä oli 6,2 %, jokseen-
kin eri mieltä 41,5 %, jokseenkin samaa mieltä 43,1 % ja täysin samaa mieltä 
9,2 %. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 5,9 % oli täysin eri 
mieltä, 41,2 % jokseenkin eri mieltä, 47,0 % jokseenkin samaa mieltä ja 5,9 
% täysin samaa mieltä. Esimiehistä 12,5 % vastasi olevansa täysin eri mieltä, 
37,5 % jokseenkin eri mieltä, 25,0 % jokseenkin samaa mieltä ja 25,0 % täy-
sin samaa mieltä väittämän kanssa.  
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”Tulen mielelläni töihin” –väittämällä haluttiin tutkia tuntevatko vastaajat tu-
levansa mielellään töihin. 
 
 
Kuvio 18. Tulen mielelläni töihin. (Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toi-
mihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 4,6 % oli täysin eri mieltä, 13,8 % jokseenkin eri mieltä, 40,0 
% jokseenkin samaa mieltä ja suurin osa (41,6 %) täysin samaa mieltä väittä-
män kanssa. Toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt vastasivat seuraavanlai-
sesti: 11,8 % oli jokseenkin eri mieltä, 52,9 % jokseenkin samaa mieltä ja 
35,3 % täysin samaa mieltä, että he tulevat mielellään töihin. Esimiehistä jok-
seenkin samaa mieltä oli 37,5 % ja täysin samaa mieltä 62,5 %.  
 
 
0,0	  %	  
10,0	  %	  
20,0	  %	  
30,0	  %	  
40,0	  %	  
50,0	  %	  
60,0	  %	  
70,0	  %	  
Täysin	  eri	  mieltä	   Jokseenkin	  eri	  mieltä	   Jokseenkin	  samaa	  mieltä	   Täysin	  samaa	  mieltä	  
Työntekijät	  
Toimihenkilöt	  ja	  ylemmät	  toimihenkilöt	  Esimiehet	  
Sisäisen viestinnän kehittäminen konepajayrityksessä 
 
 
 33 
Väittämä ”minulle tiedotetaan hyvissä ajoin yrityksessä tapahtuvista muutok-
sista” esitettiin työntekijöille, toimihenkilöille ja ylemmille toimihenkilöille 
heidän tutkimuslomakkeessa, kun taas väittämä ”välitän työntekijöilleni aktii-
visesti tietoa yrityksessä tapahtuvista muutoksista” löytyi esimiesten lomak-
keesta. Väittämällä pyrittiin tutkimaan kuinka tiedottaminen toimii erityisesti, 
kun yrityksessä tapahtuu muutoksia. Muutokset viittasivat yrityksen läpi-
käymiin yhteistoimintaneuvotteluihin ja niistä aiheutuneihin irtisanomisiin. 
 
 
Kuvio 19. Minulle tiedotetaan hyvissä ajoin yrityksessä tapahtuvista muutoksista / 
Välitän työntekijöilleni aktiivisesti tietoa yrityksessä tapahtuvista muutoksista. 
(Työntekijät n=65, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 32,3 % oli täysin eri mieltä, 38,5 % jokseenkin eri mieltä, 27,7 
% jokseenkin samaa mieltä ja 1,5 % täysin samaa mieltä väittämän kanssa. 
Toimihenkilöistä täysin eri mieltä oli 41,2 %, jokseenkin eri mieltä 47,1 % ja 
jokseenkin samaa mieltä 11,7 %. Kukaan ei ollut täysin samaa mieltä, että 
heille tiedotetaan hyvissä ajoin yrityksessä tapahtuvista muutoksista. Esimie-
het vastasivat seuraavanlaisesti: 25,0 % oli jokseenkin eri mieltä, 62,5 % jok-
seenkin samaa mieltä ja loput 12,5 % täysin samaa mieltä väittämän kanssa.  
 
Muutoksista tiedottamiseen ei oltu tyytyväisiä työntekijöiden, toimihenkilöi-
den ja ylempien toimihenkilöiden keskuudessa. Esimiehet vastasivat tiedotta-
vansa heille muutoksista. 
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Tutkimuslomakkeessa listattiin erilaisia sisäisen viestinnän kanavia, joiden 
tärkeyttä vastaajia pyydettiin arvioimaan työssään.  
 
”Viestintä esimiehen kanssa” –kanavaa arvioivat työntekijät, toimihenkilöt 
sekä ylemmät toimihenkilöt, kun esimiehet vastasivat kysymykseen ”viestintä 
työntekijöiden kanssa”. Kysymyksellä haluttiin selvittää kuinka tärkeänä vas-
taajat pitävät viestintää esimiehen tai työntekijöiden kanssa. 
 
 
Kuvio 20. Viestintä esimiehen kanssa / Viestintä työntekijöiden kanssa. (Työntekijät 
n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 1,9 % koki, että viestintä esimiehen kanssa ei ole ollenkaan 
tärkeää, 57,7 % tärkeää ja 40,4 % todella tärkeää. Toimihenkilöistä ja ylem-
mistä toimihenkilöistä 5,8 % koki viestinnän esimiehen kanssa ei tärkeänä, 
47,1 % tärkeänä ja 47,1 % todella tärkeänä. Esimiehistä 50,0 % piti viestintää 
työntekijöiden kanssa tärkeänä ja loput 50,0 % todella tärkeänä. 
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”Johdon viestintä” –kysymyksellä pyrittiin selvittämään mitä vastaajat ovat 
mieltä johdon viestinnän tärkeydestä päivittäin.  
 
 
 
Kuvio 21. Johdon viestintä. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenki-
löt n=17, esimiehet n=8) 
 
5,8 % työntekijöistä ei pitänyt sitä ollenkaan tärkeänä, 9,6 % ei tärkeänä, 42,3 
% tärkeänä ja 42,3 % todella tärkeänä. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimi-
henkilöistä 5,9 % ei pitänyt johdon viestintää ollenkaan tärkeänä, 29,4 % tär-
keänä ja loput 64,7 % todella tärkeänä. Esimiehistä 25,0 % vastasi johdon 
viestinnän olevan tärkeää ja 75,0 % todella tärkeää. 
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Kysymyksellä ”kokoukset, palaverit & osastokokoukset” haluttiin tutkia 
kuinka tärkeä osa kokoukset, palaverit ja osastokokoukset ovat vastaajien päi-
vittäistä työtä.  
 
 
Kuvio 22. Kokoukset, palaverit & osastokokoukset. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt 
ja ylemmät toimihenkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Kukaan vastaajista ei pitänyt kokouksia, palavereja ja osastokokouksia ollen-
kaan tärkeinä. Sen sijaan työntekijöistä 17,3 % piti niitä ei tärkeinä, 57,7 % 
tärkeinä ja 25,0 % todella tärkeinä. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimihenki-
löistä 11,7 % piti kokouksia, palavereja ja osastokokouksia ei tärkeinä, 47,1 
% tärkeinä ja 41,2 % todella tärkeinä. Esimiehistä yli puolet (62,5 %) piti ko-
kouksia, palavereja ja osastokokouksia tärkeinä, loput 37,5 % todella tärkeinä. 
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”Verkostot” –kysymys esitettiin tutkimuslomakkeessa, koska haluttiin selvit-
tää kuinka suuri merkitys työtovereilla on vastaajien päivittäisessä työssä. 
 
 
Kuvio 23. Verkostot (työtoverit). (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimi-
henkilöt n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä, toimihenkilöistä, ylemmistä toimihenkilöistä ja esimiehistä 
kukaan ei vastannut työtovereiden olevan ollenkaan tärkeitä tai ei tärkeitä. 
Sen sijaan työntekijöistä puolet (50,0 %) vastasi työtovereiden olevan tärkeitä 
ja loput 50,0 % todella tärkeitä. Toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt piti-
vät verkostoja erittäin suuressa osassa päivittäistä työtään. Heistä 29,4 % vas-
tasi, että työtoverit ovat tärkeitä ja 70,6 % todella tärkeitä. Esimiehistä 62,5 % 
piti verkostoja tärkeinä ja 37,5 % todella tärkeinä. 
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Kysymyksellä ”tiedotteet” pyrittiin tutkimaan kuinka tärkeinä vastaajat pitä-
vät tiedotteita työssään.  
 
 
Kuvio 24. Tiedotteet. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 1,9 % piti tiedotteita ei ollenkaan tärkeinä, 3,8 % ei tärkeinä, 
51,9 % tärkeinä ja 42,4 % todella tärkeinä. Tiedotteita ei tärkeinä pitivät 17,6 
%, tärkeinä 35,3 % ja todella tärkeinä 47,1 % toimihenkilöistä sekä ylemmistä 
toimihenkilöistä. Esimiehistä reilusti suurin osa (87,5 %) sanoi tiedotteiden 
olevan tärkeitä ja 12,5 % todella tärkeitä heidän työssään. 
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”Ilmoitustaulu” –kysymyksellä haluttiin saada selville kuinka suuri osa ilmoi-
tustaululla on vastaajien työssä. 
 
 
 
Kuvio 25. Ilmoitustaulu. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
Ei tärkeänä sitä pitivät 9,6 %, tärkeänä 48,1 % ja todella tärkeänä 42,3 % 
työntekijöistä. Toimihenkilöistä ilmoitustaulua ei ollenkaan tärkeänä pitivät 
5,9 %, ei tärkeänä 58,8 %, tärkeänä 23,5 % ja todella tärkeänä 11,8 %. Esi-
miehistä 37,5 % sanoi sen olevan ei tärkeä, 37,5 % tärkeä ja 25,0 % todella 
tärkeä. 
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Kysymys ”puskaradio” jakoi mielipiteet suuresti eri vastaajien välillä. Kysy-
myksellä haluttiin kuitenkin selvittää kuinka tärkeäksi osaksi puskaradio koe-
taan yrityksen sisällä.  
 
 
Kuvio 26. Puskaradio. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 15,4 % ei pitänyt puskaradiota ollenkaan tärkeänä, 40,4 % ei 
tärkeänä, 28,8 % tärkeänä ja 15,4 % todella tärkeänä. Toimihenkilöistä ja 
ylemmistä toimihenkilöistä suurin osa (58,8 %) ei pitänyt sitä tärkeänä, 11,8 
% tärkeänä ja loput 29,4 % todella tärkeänä. Esimiehet olivat melkein yksi-
mielisesti (75,0 %) sitä mieltä, että puskaradio ei ole ollenkaan tärkeä, 12,5 % 
ei tärkeä ja 12,5 % tärkeä.   
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”Henkilöstölehti” –kysymyksellä pyrittiin tutkimaan kuinka tärkeä osa henki-
löstö lehti on vastaajien työssä. 
 
 
Kuvio 27. Henkilöstölehti. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenki-
löt n=17, esimiehet n=8) 
 
9,6 % työntekijöistä vastasi sen olevan ei ollenkaan tärkeä, 34,6 % ei tärkeä, 
34,6 % tärkeä ja 21,2 % todella tärkeä. 43,8 % toimihenkilöistä ja ylemmistä 
toimihenkilöistä kertoi sen olevan ei tärkeä, 43,8 % tärkeä ja 12,4 % todella 
tärkeä. Esimiehistä puolet (50,0 %) sanoi henkilöstölehden olevan ei tärkeä, 
37,5 % tärkeä ja loput 12,5 % todella tärkeä heidän työssään. 
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Kysymys ”puhelin” esitettiin, koska haluttiin selvittää kuinka tärkeä osa sillä 
on eri vastaajaryhmien työssä.  
 
 
Kuvio 28. Puhelin. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=17, 
esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 23,1 % sanoi puhelimen olevan ei ollenkaan tärkeä, 36,5 % ei 
tärkeä, 34,6 % tärkeä ja vain 5,8 % todella tärkeä. Toimihenkilöistä ja ylem-
mistä toimihenkilöistä 6,3 % on sitä mieltä, että puhelin ei ole ollenkaan tär-
keä, 25,0 % ei tärkeä, 12,5 % tärkeä ja 56,2 % todella tärkeä. Esimiehille pu-
helin oli merkityksellinen heidän työssään. 25,0 % vastasi sen olevan tärkeä ja 
loput 75,0 % todella tärkeä.  
 
Puhelin on tärkeä sisäisen viestinnän kanava sekä toimihenkilöille, ylemmille 
toimihenkilöille että esimiehille. Työntekijät eivät pitäneet puhelinta tärkeänä. 
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Kysymyksellä ”sähköposti” haluttiin saada selville kuinka tärkeä se on vas-
taajien työtehtävissä. 
 
 
Kuvio 29. Sähköposti. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 38,5 % piti sitä ei ollenkaan tärkeänä, 36,5 % ei tärkeänä, 19,2 
% tärkeänä ja 5,8 % todella tärkeänä. Toimihenkilöille, ylemmille toimihenki-
löille ja esimiehille sähköposti oli todella tärkeä heidän työssään. Toimihenki-
löistä ja ylemmistä toimihenkilöistä 23,5 % sanoi sen olevan tärkeä ja 76,5 % 
todella tärkeä. Esimiehet vastasivat samankaltaisesti. Heistä 12,5 % kertoi 
sähköpostin olevan tärkeä ja 87,5 % todella tärkeä työssään. 
 
Toimihenkilöt, ylemmät toimihenkilöt ja esimiehet kokivat sähköpostin ole-
van todella merkityksellinen sisäisen viestinnän kanava yrityksessä. Työnteki-
jöiden mielestä sähköposti ei ole tärkeä heidän työssään. 
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”Uutistaulu” –kysymys esitettiin, koska pyrittiin saamaan selville minkälainen 
vaikutus uutistaululla on vastaajien työssä. 
 
 
Kuvio 30. Uutistaulu. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
9,6 % työntekijöistä vastasi uutistaulun olevan ei ollenkaan tärkeä, 30,8 % ei 
tärkeä, 48,1 % tärkeä ja 11,5 % todella tärkeä. 5,9 % toimihenkilöistä ja 
ylemmistä toimihenkilöistä kertoi sen olevan ei ollenkaan tärkeä, 41,2 % ei 
tärkeä, 47,0 % tärkeä ja 5,9 % todella tärkeä. Esimiehistä 12,5 % sanoi uutis-
taulun olevan ei ollenkaan tärkeä, 50,0 % ei tärkeä, 25,0 % tärkeä ja 12,5 % 
todella tärkeä.  
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Kysymys ”intranet” esitettiin, koska haluttiin tutkia kuinka tärkeä se on vas-
taajien työssä. 
 
 
Kuvio 31. Intranet. (Työntekijät n=49, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt n=16, 
esimiehet n=8) 
 
Työntekijöistä 40,8 % vastasi sen olevan ei ollenkaan tärkeä, 32,7 % ei tärkeä, 
24,5 % tärkeä ja 2,0 % todella tärkeä. 12,5 % toimihenkilöistä ja ylemmistä 
toimihenkilöistä oli sitä mieltä, että intranet ei ole ollenkaan tärkeä, 43,8 % ei 
tärkeä, 25,0 % tärkeä ja loput 18,7 % todella tärkeä. Esimiehistä 25,0 % vas-
tasi sen olevan ei tärkeä, 62,5 % tärkeä ja 12,5 % todella tärkeä. 
 
Intranetillä oli suurin merkitys esimiesten työssä. Työntekijät, toimihenkilöt ja 
ylemmät toimihenkilöt eivät pitäneet sitä kovin tärkeänä. 
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”Ay-luotot” –kysymys kysyttiin, koska haluttiin saada selville kuinka tärkeä 
sisäisen viestinnän kanava se on vastaajille. 
 
 
Kuvio 32. Ay-luotot. (Työntekijät n=52, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt 
n=17, esimiehet n=8) 
 
3,8 % työntekijöistä sanoi sen olevan ei ollenkaan tärkeä, 17,3 % ei tärkeä, 
38,5 % tärkeä ja 40,4 % todella tärkeä. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimi-
henkilöistä 11,8 % vastasi ay-luottojen olevan ei ollenkaan tärkeitä, 29,4 % ei 
tärkeitä, 35,3 % tärkeitä ja 23,5 % todella tärkeitä. Esimiehistä ay-luottoja ei 
tärkeinä piti 12,5 % ja tärkeinä 87,5 %.  
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5.3 Avoin kysymys 
Avoin kysymys esitettiin kyselylomakkeen lopussa, jotta vastaajat pystyivät 
vapaasti kertomaan mielipiteitään konepajayrityksen sisäisestä viestinnästä. 
Vastauksia avoimeen kysymykseen tuli suhteellisesti vähiten työntekijöiltä. 
Vastaajat löysivät sisäisestä viestinnästä paljon kehitettävää muun muassa si-
säisestä tiedottamisesta, osastojen välisestä viestinnästä ja avoimuudessa.  
 
Vastaukset avoimeen kysymykseen ”Risuja ja ruusuja sekä kehitysehdotuksia 
konepajayrityksen sisäiseen viestintään liittyen”. Vastauksista ei ole korjattu 
mitään, vaan ne ovat kirjoitettu juuri sellaisena kuin ne lomakkeissa olivat.  
 
• Useimin työntekijöille palavereita tulevista asioista, ettei tarvis kyliltä 
kuulla 
• Enemmän asioita kaikille tiedoksi ei puskaradion kautta 
• Nesteen kahviossa tiedetään asiat ennen kuin tehtaalla 
• Ei mitään 
• Suurin piirtein näin 
• Usein on saanut tiedon firman asioista lehdistä tai paikalliselta huolto-
asemalta ”Neste”. On muuttunut vähän parempaan päin 
• Osastojen välinen viestintä saisi olla parempaa 
• Työtehtävien hoitamisessa tarvittavien tietojen tiedottamisen lisäämi-
nen. Parempi liikaa tietoa kuin liian vähän. Jokainen esimies koulu-
tukseen tiedottamisesta ja sen tärkeydestä. 
• Keräsimme tiedottamisen ohjeistusta viimeksi muistaakseni v.2010 
mutta se taas jäi, koska emme uskoneet vastuuhenkilöiden sitoutumi-
seen hoitaa tiedottamista. 
• Osastojen välistä kommunikointia lisättävä. Osastopalaverien pitämi-
nen lopahtanut kokonaan, olisi pidettävä säännöllisesti. Kehityskes-
kusteluista ei ole nykyisellään mitään hyötyä. Tiedotuspolitiikka 
avoimemmaksi. 
• Yrityksen viestintäpolitiikka lähtee aina ylhäältä alaspäin. Sitä ei vali-
tettavasti ymmärretä. Jos ja kun talon johto ja esimiehet eivät pidä 
viestintää tärkeänä osana ja työkaluna päivittäisessä työssämme, siitä 
kärsii koko yritys ja samalla asiakkaat. Helppoja tapoja on nykyisin 
jakaa tieto, mutta minkäs teet, kun ihmisiä et pysty muuttamaan!? Tie-
to/tiedon jakaminen yksinkertaisesti pysähtyy ja torppaantuu aina tie-
tylle tasolle siellä tiedon jaon alkupäässä… 
• Konepajayritykseltä puuttuu kokonaan sisäisen tiedottamisen kulttuu-
ri. Monesti jää kiinteästi omaan työhön liittyvät asiat pimentoon. Tun-
tuu, että rivityöntekijöitä ei arvosteta, eikä pidetä minään, kun eivät 
ole edes tiedottamisen arvoisia. 
• Kautta aikojen sisäinen viestintä konepajayrityksessä on ollut surkeaa. 
Johto elää norsunluutornissaan ja panttaa tietoa! 
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• Edelleen esiintyy liiaksi asti sitä, että asioiden tiedotus takkuaa jonkun 
päässä tai pöydällä. Projekteihin ja toimituksiin liittyy usein aikataulu, 
jonka soisi pitävän (toimitusvarmuus) 
• Osastojen välinen viestintä on varsin kirjavaa ja sen sujuvuus on liiak-
si riippuvainen henkilökemioista. Monille henkilöille ei ole selvää 
kuinka paljon meidän omat tekemiset vaikuttavat muille osastoille -> 
ohjeistus/koulutus 
• Avoimmuutta lisää. 
• Avoimella viestinnällä puskaradio tarpeettomaksi! 
• Tiedotus satunnaista, vaihtelee kovin. Tavat ja selkeys. 
• Nopeatempoisempaa viestintää myynnin henkilöstölle 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET 
Seuraavissa kappaleissa kerrotaan tutkimuksesta tehdyistä johtopäätöksistä ja 
esitellään kehitysehdotukset. Aluksi puretaan taustoittavien ja sitten tarkenta-
vien kysymysten vastaukset. 
6.1 Taustoittavat kysymykset 
Yrityksessä työskentelee määrällisesti eniten työntekijöitä suhteessa toimi-
henkilöihin, ylempiin toimihenkilöihin ja esimiehiin, mikä näkyy myös vasta-
usten määrässä. Työntekijöiden vastausprosentin suuruuteen vaikutti myös se, 
että kyselylomakkeet jaettiin heille henkilökohtaisesti. Lomakkeet jaettiin 
henkilökohtaisesti, koska kaikilla työntekijöillä ei ole mahdollisuutta päästä 
käyttämään tietokonetta työpaikalla. Heillä oli mahdollisuus esittää samalla 
kysymyksiä lomakkeeseen tai opinnäytetyöhön liittyen ja keskustella aiheesta. 
Tulimme yhdessä toimeksiantajan edustajan kanssa siihen tulokseen, että toi-
mihenkilöille, ylemmille toimihenkilöille ja esimiehille kyselylomakkeet oli 
tehokkainta jakaa sähköpostin välityksellä. Tarkoitus oli, että he tulostavat 
lomakkeen ja palauttavat sen täytettynä ennalta määritettyyn paikkaan. Joita-
kin kommentteja tuli kuitenkin, että palautuslaatikkoa ei löytynyt, joka saattoi 
vaikuttaa myös vastausprosenttiin. Esimiehiltä vastauksia tuli suhteellisesti 
vähiten ja olisinkin toivonut, että heidän vastausprosenttinsa olisi ollut suu-
rempi. Esimiehiä on luonnollisesti vähiten suhteessa muuhun henkilöstöön. 
Toimihenkilöiden, ylempien toimihenkilöiden ja esimiesten vastausprosenttiin 
saattoi vaikuttaa se, että kyselylomake jaettiin sähköpostin välityksellä. Säh-
köposti on huomattavasti helpompi ohittaa, kuin henkilökohtaisesti tuotu lo-
make. 
 
Työssäoloaika jakautui todella tasaisesti työntekijöiden, toimihenkilöiden ja 
ylempien toimihenkilöiden välillä. Toimihenkilöillä ja ylemmillä toimihenki-
löillä on tuloksissa piikki 10–19 työvuoden kohdalla, muuten suurin osa on yli 
30 vuotta talossa olleita. Esimiesten kohdalla käytettiin toimeksiantajan toi-
veesta pienempää asteikkoa, jotta vastaajia ei pystyttäisi tunnistamaan. Hei-
dän vastauksistaan suurin osa sijoittuu yli 20 vuoden kohdalle.  
 
Vastaukset eri koulutuskategorioiden välille jakautuivat suuresti vastaajien 
asemasta yrityksessä huolimatta. Kaikista lomakkeisiin listatuista koulutus-
vaihtoehdoista otettiin huomioon vain korkein koulutus. Työntekijöistä suurin 
osa oli odotetusti ammattikoulusta ammattiin valmistuneita, eikä kukaan ollut 
valmistunut ylemmästä tai alemmasta korkeakoulututkinnosta. Toimihenkilöt, 
ylemmät toimihenkilöt ja esimiehet olivat korkeammin koulutettuja kuin 
työntekijät, vaikka moni heistäkin oli valmistunut jostakin ammatillisesta 
koulutuksesta, keski- tai peruskoulusta tai ammattikoulusta.  
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6.2 Tarkentavat kysymykset ja avoin kysymys 
Työntekijöiden, toimihenkilöiden ja ylempien toimihenkilöiden sekä esimies-
ten vastauksissa oli nähtävillä selviä eroja. Näiden kolmen ryhmän asemat 
yrityksessä ovat hyvin erilaisia, ja he painottavat yrityksen sisäisen viestinnän 
eri osa-alueita eri tavoilla. Tutkimukseen vastanneet esimiehet voivat olla tuo-
tannon esimiehiä tai niin sanottuja toimiston esimiehiä, joille sisäinen viestin-
tä ilmenee eri tavoilla.  
 
Yrityksen sisäinen viestintä herättää vastaajissa monenlaisia ajatuksia. Vas-
taajat tunnistavat mitä sisäinen viestintä on ja, että sitä tapahtuu päivittäin, 
mutta löytävät siitä myös kehittäviä kohteita. Muun muassa liikkuvuus orga-
nisaatiossa sekä pysty- että vaakasuuntaan, nopeus ja avoimuus ovat asioita, 
joita haluttaisiin kehitettävän yhä paremmaksi.  
 
Tutkimuksen tuloksista oli hienoa todeta, että työpaikka koetaan muutostilan-
teesta ja kehitettävistä asioista huolimatta mukavaksi paikaksi, jonne tullaan 
mielellään tekemään vastaajille mielekkäitä työtehtäviä. Positiivista on myös 
se, että vastaajat vastasivat haluavansa työskennellä yrityksessä myös tulevai-
suudessa.  
 
Suurimmat kehityskohteet löytyvät tulosten perusteella palautteen antamises-
ta, kehityskeskusteluista ja sisäisestä tiedottamisesta. Työntekijät, toimihenki-
löt ja ylemmät toimihenkilöt olivat eri mieltä esimiesten kanssa palautteen an-
tamisesta ja sisäisestä tiedottamisesta. Esimiehet tuntevat antavansa tarpeeksi 
palautetta, mutta se ei ole riittävää työntekijöiden, toimihenkilöiden ja ylem-
pien toimihenkilöiden mielestä. Palautteen saaminen tehdystä työstä on todel-
la arvokasta työntekijälle, ei ainoastaan hänen kehittymisensä kannalta, vaan 
myös työssä viihtymisen takia. Palautteen antaminen ja sen saaminen kehittää 
työntekijän ja esimiehen välistä suhdetta, joka johtaa parempaan esimiesvies-
tintään. Palautteen ansiosta työntekijät pystyvät paremmin ymmärtämään heil-
tä vaadittuja asioita ja tavoitteita. Kehityskeskusteluihin toivottiin myös pa-
rannusta, jotta vastaajat pystyisivät niiden avulla todella kehittymään työs-
sään. Kehityskeskustelujen onnistuminen on myös yritykselle kannattavaa. 
Sisäinen tiedottaminen herätti paljon ajatuksia vastaajissa. Yleisesti ajateltiin, 
että tiedottaminen on takkuilevaa eikä tieto pääse aina liikkumaan sujuvasti 
varsinkaan alaspäin organisaatiotasolla. Sisäisen tiedottamisen vastauksissa 
tuli myös ilmi samanlainen vastakkainasettelu kuin palautteen antamisessa. 
Työntekijöiden, toimihenkilöiden ja ylempien toimihenkilöiden mielestä esi-
miehet eivät tiedottaneet tarpeeksi, kun esimiehet ajattelivat, että tiedotus on 
riittävää.  
 
Avoimen kysymyksen vastauksissa nousi esiin myös osastojen välisen vies-
tinnän kehitystarpeet. Siihen toivottiin erityisesti nopeutta, ohjeistusta ja riit-
tävästi palavereja. Tärkeän informaation tulisi päästä liikkumaan sujuvasti 
osastojen rajojen yli erityisesti organisaatiossa, jossa eri osastojen välisellä 
työllä on paljon vaikutusta siihen miten sujuvaa yrityksen toimintaa on ylipää-
tään. Tiedon ”jymähtämistä” paikoilleen voisi estää esimerkiksi säännöllisin 
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väliajoin pidettävillä palavereilla, joissa osastot pääsisivät kertomaan toisille 
osastoille sen hetkisistä tehtävistä ja mahdollisista huomioon otettavista asi-
oista.  
 
Tutkimuksen tulosten perusteella esitän seuraavia kehitysehdotuksia. Kehi-
tyskeskustelujen kehittämiseen ja järjestämiseen on sitouduttava, jotta kaikki 
osapuolet pystyvät hyötymään niistä. Jotta kehityskeskusteluissa voi parhaalla 
mahdollisella tavalla onnistua, on ensin kiinnitettävä huomiota esimiehen ja 
työntekijöiden välisiin suhteisiin. Luottamus esimiehen ja työntekijän välille 
luodaan päivittäisellä vuorovaikutuksella ja yhteisellä toiminnalla. Esimiehen 
tulee tehdä kehityskeskustelusta tilaisuus, jossa vapaasti ja luottamuksellisesti 
keskustellaan sekä työntekijän että yrityksen tulevaisuudesta ja lopuksi kirja-
taan ylös sovitut asiat. Palautteen antaminen on osa toimivaa esimiesviestintää 
ja sen kehittäminen parantaa myös esimiesten ja työntekijöiden välisiä suhtei-
ta. Siihen tulisikin kiinnittää erityistä huomiota ja ymmärtää sen hyödyt. Pa-
lautteen antaminen, oli se positiivista tai kehittävää, ei ole helppoa kaikille. 
Esimiehet voisi haastaa esimerkiksi viikoksi kiinnittämään erityistä huomiota 
palautteen antamiseen kaikille alaisilleen myös pienistä onnistumisista, minkä 
jälkeen se voi vakiintua esimiehen päivittäisiin toimintatapoihin. Negatiivisen 
palautteen antamista tulisi välttää ja korvata se kehittävällä palautteella, jol-
loin työntekijä ymmärtää, että on tehnyt jonkin asian väärin, mutta samalla 
hänelle annetaan mahdollisuus oppia tekemään se oikein.  
 
Sisäisen tiedottamisen tueksi olisi hyvä saada kanava tai kanavia, jotka tavoit-
tavat nopeasti koko yrityksen henkilöstön. Varteenotettavia kanavia voisi olla 
esimerkiksi sähköposti, tekstiviesti tai yrityksen yhteinen tiedotustilaisuus. 
Yritys tarvitsee suoran kanavan johdolta työntekijöille, jotta tieto ei jää jun-
naamaan kenellekään eikä synny käsitystä, että tietoa pimitetään. Nopealla 
tiedottamisella minimoidaan puskaradion tarve ja luodaan avoin, rehellinen 
sekä henkilöstöstään välittävä työpaikka. 
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Liite 1 
 
KYSELYLOMAKKEEN SAATE 
 
Hei! 
 
Olen liiketalouden opiskelija Hämeen ammattikorkeakoulusta ja teen opinnäytetyötäni si-
säisen viestinnän kehittämisestä konepajayrityksessä. Liitteenä löytyvä kysely on osa tut-
kimustani ja siksi toivoisinkin saavani mahdollisimman paljon vastauksia, jotta pystyisin 
omalta osaltani auttamaan sisäisen viestinnän kehittämisessä. Kaikki vastaukset käsitellään 
luottamuksellisina eikä vastaajia pysty tunnistamaan tuloksista. Lomakkeet tuhotaan heti 
niiden analysoinnin jälkeen. 
 
Lomakkeen voit palauttaa maisemakonttorin kahvipöydältä löytyvään vastauslaatikkoon. 
 
Kiitos jo etukäteen vastauksestasi! 
 
Terveisin, 
Riikka Harjusaari 
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